


































































































































El  propósito  de  la  investigación,  consistió  en  analizar  la  influencia  de  los 
componentes  organizacionales  en  el  socio­empleado  de  Coopesalud  R.L.    Pavas, 
durante  el  desempeño  de  sus  funciones  laborales,    los  cuales  permiten  que  esta 
organización  cumpla  con  sus  metas  y    objetivos  propuestos.  A  la  vez,  formular 
recomendaciones  que  favorezcan  el  clima  organizacional  y  la  gestión  de  recursos 
humanos. 
El estudio, por su profundidad, dimensión y tipo de enfoque, se considera descriptivo 
y  cuantitativo  porque  permitió  conocer  las  variables  que  influyen  en  el  clima 
organizacional  de  los  trabajadores  de  la  Cooperativa  tales  como:  estructura, 
recompensa,  identidad,  liderazgo,  bienestar  social,  decisiones  participativas  y 
desempeño.  Además,  a  cada  una  de  estas  dimensiones  se  les  construyó  sus 
respectivos indicadores. Por otra parte, se diseño como instrumento  un cuestionario 
estructurado  y  auto  administrado,  el  cual  fue    aplicado  a  una  muestra    de  113 
trabajadores de Coopesalud R.L. Pavas. 








Así mismo,    los puestos de  los auxiliares,  se encuentran en una condición  “crítica” 
con un 56.6% en  la dimensión recompensa y un 66.6% en el clima organizacional. 




El grupo de  los profesionales,  son  los que  tienen  los valores más altos en 5 de 7 
dimensiones  y  tienen  la estimación más  alta,  en  general,  con un 77.1%    del clima 
organizacional. 
Con  las  estimaciones  encontradas  y  de  acuerdo  con  las  necesidades  de  los 
trabajadores  para  la  realización  de  sus  labores  en  la  cooperativa,  se  proponen 
recomendaciones  generales,  pero  a  la  vez,    dirigidas  hacia  las  dimensiones  de 
recompensa,  decisiones  participativas,  bienestar  social    y  desempeño  y    hacia 
aquellos indicadores que deben “mejorarse” o que se encontraron como “críticos” en 
las diferentes dimensiones. 







de  la  organización,  de  ahí  la  importancia    de  tener  presente  las  necesidades  del 
empleado, como  por ejemplo: adiestramiento y capacitación, proceso de inducción, 
incentivos, motivación, también debe ser  tanto evaluado como recompensado. 







de  los  servicios  ambulatorios  brindados,  la  satisfacción  del  usuario    y  del  socio­ 
empleado de la institución. 
Entre  sus  principales  políticas,  la  de  Recursos  Humanos  dicta:    “Propiciar  el 
desarrollo del recurso humano por medio de la inducción, capacitación, educación y 
la promoción social”. 
Así  mismo,  el  análisis    de  la  cultura,  clima  organizacional  y    del  desempeño  del 
recurso humano, en Coopesalud R.L., es importante porque muestra la dinámica de 
la organización, señala situaciones del  ambiente laboral y plantea recomendaciones 
acertadas  y    pertinentes.    Por  tal  razón,    para  lograr  los  objetivos  de    cualquier 
organización  se  requiere  de  un  clima  organizacional  óptimo  y  de  calidad,  que 
conceda al  trabajador sentirse cómodo para realizar su  trabajo en  forma eficiente y 
satisfecho con su desempeño.
11 
Dado lo anterior, esta   investigación  estudió    las siguientes   dimensiones del clima 
organizacional:  la  estructura  organizacional,  recompensa,  identidad,  liderazgo  y  la 
gestión del recurso humano en  su    trabajo diario. El grado de  influencia de estos 
componentes  en  el  desempeño  del  trabajador  cooperativista  será  el  centro  del 
análisis y se destacará la   importancia de cuantificarlos. 
El  presente  estudio  surge  de  la  necesidad  de  crear  un  instrumento    que      aporte 
información acerca  de las características propias del clima organizacional del socio­ 
empleado  de  Coopesalud  R.L,  como  modelo  innovador,  en  la  atención  de  los 
servicios de salud, durante los meses de setiembre, octubre y noviembre del 2005. 
El    contenido  de  este  documento  se  desglosa  en  los    capítulos  siguientes: marco 
conceptual,    donde  se  describe  cómo  en  la  realidad  se  ha  venido  comportando  o 
manifestando  el  clima  organizacional  en  diferentes  organizaciones,  además  se 
precisa los propósitos y la trascendencia práctica que tiene la investigación. El marco 
teórico, plantea  las  teorías   existentes que orienten   al análisis de  las variables del 
clima  organizacional.  El  diseño  metodológico,  puntualiza  cómo  se  obtuvo  la 











El  estudio    del  clima  organizacional        y  la  gestión  del  recurso  humano,      en  las 
empresas    a  nivel  internacional    es,  de  vital      importancia  para  ellas      y      lo 
demuestran    la  gran  cantidad    de  artículos,  revistas    y    libros      que  se    escriben 
acerca  de    estos  temas.    En  el  portal Web    del  gerente,   Manuel  Díaz  Aledo 1  se 
describen   las cinco dimensiones básicas del clima organizacional  (Motivación  en 
la  empresa,  en  el  trabajo  y  económica,  asociado  a  los  ambientes    laboral  y  del 
trabajo)  y sus  respectivos subfactores. 
En  Venezuela,    Paola  Barroso 2  en  su  artículo  Dimensiones  del  clima 
organizacional,   describe   los  tipos de clima organizacional,    las variables utilizadas 






















Con  respecto  a  la  gestión  de  los    recursos  humanos,    un    estudio  de  Dante  R. 
Olortegui Yzu  (Administración de Recursos Humanos en Clínicas y Hospitales),  nos 
























variables  de  conducta  –comportamiento  de  los  individuos­  ,  la  variable  de  los 






objetivo  general  era  analizar  el  nivel  de  motivación  del  personal  de  los  equipos 
básicos  de  atención  integral  en  salud,  como  factor  que  contribuye  al  logro  de  los 
objetivos del nuevo modelo de atención  integral en salud, a partir de  los diferentes 
factores  de motivación.  La  experiencia  fue  llevada  a  cabo  en el Área de Salud  en 
Paraíso­Cervantes, Cartago, en el 2001. Se utilizaron seis dimensiones para medir: 













(  C.C.S.S.),  por  Sonia  Morales  y  Roxana  Rosales,    en  el  servicio  de  Terapia 
Intensiva  del  Hospital  México,  donde  se  analizaron  los  factores  del  clima 
organizacional    que  inciden  en  la  satisfacción  de  las  enfermeras  y  enfermeros  del 






Las  investigadoras  citadas  establecen  que  el  clima  organizacional  se  puede 
considerar  desde    cuatro  áreas  críticas  las  cuales    pueden  ser  sensibles  a  la 
transformación, a través de un conveniente estudio del ambiente de trabajo, tomando 
en cuenta el  liderazgo, la motivación, la reciprocidad  y la participación. 
Por  otra  parte,  en  lo  que  respecta    al  clima  organizacional  de  las  cooperativas  de 
autogestión  costarricenses  no se encontraron   investigaciones  referentes al tema. 
Solamente  algunos estudios   como: Cooperativas con gestión de éxito, 11  hace 
referencia a  la prestación de servicios de salud a   cargo de  las cooperativas como 




























Con  la  reforma del  sector  salud  y  el  nacimiento  de un muevo modelo  de atención 
integral (Cooperativas de Servicios de Salud) que le venden  servicios a la C.C.S.S., 
se distingue la gestión del desempeño del    trabajador y el clima de  la organización 
como    medios    para  el  logro  de    metas  y  objetivos;    se  cumple  así  con  un 
compromiso de gestión pactado  y brindado una   atención con calidad y  calidez. Los 
componentes  del  clima  organizacional  en  la  Cooperativa  y  su  influencia  en  el 
desempeño  de  los  cooperativistas  hacen    que  su  trabajo  o  labor  cumpla    con  los 
propósitos e intenciones de la empresa. La motivación, la innovación, la cooperación, 
la delegación, la estructura organizacional, la compensación, el liderazgo, el control, 




que  el  cooperativista  interiorice  constantemente    su  sentido  de  pertenencia  a  la 






del  personal,  los  servicios  de  comida,  de  préstamo,  de    ahorro,  viáticos, 
entrenamiento,  participación,  becas,  y  otros,  sobresalen  como  aspectos 
motivacionales que el cliente interno posee para alcanzar  los fines y aspiraciones de 
la Cooperativa. 





que  sea  de  utilidad  a  la  gerencia  y    a  los  demás  socios­empleados,  que  durante 
dieciséis años  han  compartido el crecimiento de un modelo de atención el cual  ha 
marcado  la diferencia ( política y social),   en el sector   de salud a nivel   nacional y 
latinoamericano.  Se  cuenta con todo el apoyo de la Gerencia de Coopesalud R.L. 
que    proporcionará  la  información  pertinente,  los  recursos  humanos,  el    tiempo 
necesario  para  la  aplicación  práctica  de  los  conocimientos  adquiridos  durante  la 
formación teórica con énfasis  en gerencia. 
También  se  poseen  los  recursos  técnicos­metodológicos  y  económicos  para  su 
desarrollo por parte de los investigadores. 
El socio­empleado y dueño de  la organización es  la  razón de ser del pensamiento 
cooperativista,  su  doctrina,  valores  y  principios  permiten  concebir  una  organización 
social y empresarial.  De ahí  la relevancia social del  estudio a nivel de una empresa 
cooperativa,  ya  que    permitirá  que  sus  trabajadores  manifiesten  sus  vivencias  o 
experiencias  en el entorno donde  realizan sus labores. Asimismo,  pueden participar 
en  la  creación  de  estrategias,  plantearlas  ante  los  niveles  de  mando  (gerencia, 





interno  de  Coopesalud  R.L.,  cómo  se  puede  mejorar  o  mantener,  para  lograr  un 
desempeño que permita seguir brindando una atención eficiente, eficaz y con calidez 
a nivel    interno  de la organización y del cliente externo.  De esta manera el   clima 
organizacional  se  muestra  como  el  vehículo  que  guía    a  la  organización  hacia  el 
éxito, eficiencia del personal y el desarrollo de la misma; de ahí el papel de la gestión 
gerencial  y  de  recursos  humanos  al  plantear  el  desarrollo  de  los  componentes  a 
partir de intervenciones organizacionales y toma de decisiones concretas basados en 
una filosofía humanística  y  cooperativista, donde el respeto, la lealtad, la calidad, la 
solidaridad,  la  innovación,  la  motivación  y  el  liderazgo  deben  estar  presentes  con 
renovación constante. 
Por  lo  tanto,  los  resultados    obtenidos  serán  utilizados    como  un  instrumento 
gerencial que   coadyuve con la  toma de decisiones para mejorar     y enriquecer    la 
gestión del recurso humano  y  dar sostenibilidad al clima organizacional. 
Así la gerencia  podrá efectuar intervenciones eficaces,  a nivel de diseño o rediseño 
de  estructura  organizacional,  planificación  estratégica,  cambios  en  el  entorno 
organizacional  interno,  gestión  de  programas  motivacionales,  gestión  del 
desempeño,  mejoras  de  sistemas  de  comunicación  interna  y  externa,  mejora  de 

















periodo  de  setiembre  a  noviembre  del  2005,    los  cuales  permiten  que  esta 
organización cumpla con sus metas y objetivos propuestos, para  la  formulación de 
recomendaciones  que  favorezcan  el  clima  organizacional  y  la  gestión  de  recursos 
humanos. 
1.4.2  OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
­Determinar    los  componentes  del  clima  organizacional  que  influyen  en  el  socio­ 


















2.1  LA ORGANIZACIÓN:  Se    define      el  término organización  como un  sistema 
formado  por  recursos  humanos  con  una  estructura  y    propósito  determinado.    La 
organización  tiene  metas  u  objetivos  que  se  logran    a  través  del  trabajo  de  las 





Dado  lo  anterior,  una  organización  está  compuesta  por  relaciones  entre  los 
individuos  que  la  forman,  por  interacciones de  carácter  conocido  con  anterioridad, 
asociados  entre  sí  con  el  deseo  de  conseguir  los  objetivos.  Además,  desde  una 
estructura,  una  especialización  de  tareas,  una  cadena  de mando  y  un  sistema  de 
comunicación,  todo dentro de un contexto. 
Los  individuos  que  forman  la  organización  deben  conocer  su  estructura  y  las 
funciones que deben desarrollar  todos  los miembros de  la empresa para  lograr  las 
metas  y  objetivos  establecidos  y  los  elementos  que  la  componen  e  interactúan 
mediante  acciones,  uso  de  habilidades  y  perspectivas,  todos  inmersos  en  un 
ambiente interno y externo. 
El  ambiente  externo  son  todas  aquellas  fuerzas    e  instituciones  fuera    de  la 
organización que   influyen en su desempeño. Estas  fuerzas  pueden ser  de  índole 





El ambiente  interno      será determinado   por  tres dimensiones,  la dimensión de  los 
factores  organizacionales  en  la  que  están  incluidos      los  objetivos  de  la 
organización,  sus  políticas,  misión,  visión,  planificación  operativa,    división  del 
trabajo,    líneas  de  autoridad,  reglamentos,  tecnologías  y  procedimientos,    la 
dimensión de los factores de grupo con sus metas personales, normas, estructuras, 
influencias, cohesión y conflictos. Y la dimensión de los  factores de personalidad 






Una  organización  estructurada  es  una    unidad  formal,  eficiente  en  el  logro  de  los 
objetivos  y  además  incluye  la  autoridad,  que  permite  al  gestor,  administrador  o 
gerente utilizar medios mediante  los  cuales pueda  fomentar  la  coordinación de  las 
unidades  organizacionales,  distribuir  formalmente    los  empleos    y  establecer  un 
ambiente  para  el  desempeño  individual.  El  diseño  estructural  de  una  organización 
debe    permitir  favorecer    sus  miembros  que    realicen    su  trabajo,  igualmente  el 
compartir  información,  el  practicar  un  liderazgo  y    establecer    fuertes  relaciones 
mutuas,  el  sentido  de  pertenencia,  y  el  deseo  de  que  la  organización  crezca  con 
calidad. 






aceptan  a  las  organizaciones  como  sistemas    abiertos  con  capacidad  de  auto­ 
renovación y aprendizaje, (informar y formar). 
Además, toda organización debe realzar la calidad de sus productos y servicios y de 





La  gestión  de  calidad  es  un  cambio  orientado hacia  el  cliente  donde  se pretenden 








que  forme  parte  de  la  cultura  empresarial  y  se  tome  como  una  forma  de  hacer 
empresa y administrarla.  La organización debe esforzarse en conocer y cumplir con 
las necesidades,  tanto  internas  como externas del  cliente  interno  y externo.   Debe 
analizar  procesos  para  obtener  una  mejora  continua  y  establecer  un  personal 
capacitado que conozca el proceso por  analizar y a sus clientes. 
La Caja Costarricense del Seguro Social define la calidad total como “una filosofía de 
actuación  dentro  de  la  Caja  Costarricense  del  Seguro  Social    entendida  como  un 
proceso sistémico, permanente y de mejoramiento continuo, que involucra a toda la 
organización    en  la  búsqueda    y  aplicación  de  formas  de  trabajo  creativas  e 
innovadoras  de  alto  valor  agregado,  que  superen    necesidades  y  expectativas  del
24 
cliente  y  la  comunidad  en  la  cobertura,  entrega  e  impacto  de  los  servicios  de 
salud....” 20 
En  estudio  elaborado  por  Camacho,  Kemly  y  otros,  y  el  Consejo    Nacional  de 











La  calidad  del    entorno  laboral  se  crea  por  la  manera  en  que  el  recurso  humano 
desarrolla  sus  actividades  en  la  organización,  su  entorno,  el  ambiente,  su 
participación  y  mejoramiento  continuo.  El  recurso  humano  que  forma  parte  de  la 
organización (trabajadores) son los clientes más importantes y deben contar con las 
competencias  necesarias  para  adaptarse    al  sistema,  a  la  cultura  y  clima 








El  conocimiento    de  la  cultura  organizacional  es  utilizado    cada  vez  con  mayor 
frecuencia,  es   un concepto intuitivo; pero es difícil definirlo y comprenderlo en toda 
su extensión porque involucra   cómo valoran    los trabajadores a la  empresa,  sin 
embargo,  es  clave en  todos  los  procesos  de    una  organización.  La  cultura  recoge 
elementos cotidianos de la organización,  es cómo se respira en la empresa, y  estos 






Las  organizaciones,  actualmente  se  consideran  como  una  forma  racional  de 
coordinar    y  controlar  a  un  grupo  de  personas.    Pueden  ser  flexibles  o  rígidas, 
amables  o desagradables, innovadoras o conservadoras. 
Uniendo los dos conceptos anteriores  la Cultura Organizacional se definiría   como 



















valores,  símbolos,  ritos,  mitos,  creencias,  actitudes,  motivaciones,  ideas  y  deseos 
que comparten  los  integrantes de una organización y que  influyen  en su conducta 
hacia la empresa, compañeros, usuarios o clientela, y que la distingue de otras. 
Todas  las  organizaciones  tienen  una  cultura  y  su  fuerza  es  tal  que  ejerce  una 
influencia significativa en  las actividades  y comportamientos de los empleados y las 
hace distinguirse de  otras  organizaciones. 27 
Según Robbins  y Coulter,  la  cultura   organizacional  implica  tres  aspectos    para 
definirla: 
La  cultura  es  percepción.    Lo  que  ven,  oyen  y  experimentan  en  la 
organización. 
La  cultura  es  semejante.  Aunque  sean  individuos  diferentes  y  trabajen  en 
departamentos diversos, comparten la cultura. 








cómo debe desenvolverse,  le  enseña  sus  valores,    principios,  conductas    que  son 
compartidos  por   los miembros de la empresa  y lo prepara  para confrontarlo con 
la  dinámica  de    la  empresa.  La  cultura  es  determinada  por  los  miembros  de  la 
organización y   es   aquí donde el clima organizacional  tiene una incidencia directa, 
ya  que  dependiendo  de    las  percepciones    que  tengan  los  miembros  de  la 
organización,    así  serán  sus  creencias,  conductas  y  valores  que  conformaran   esa 
cultura. 
2.3  Cultura Cooperativista. 
El  Cooperativismo  es  una    doctrina,  forma  de  pensar  y    de  ser,  de  índole  socio­ 
económico  que  promueve  la  organización  de  las  personas  para  satisfacer  en 
conjunto  sus  necesidades.  El  cooperativismo  se  ha  hecho  presente  en  todos  los 
países  del  mundo.  Le  da  la  oportunidad  a  las  personas  de  escasos  recursos    de 
tener una empresa de su propiedad  junto a otras personas; evitando la explotación 






y  cogestionarias  como  un  modelo  nuevo  y  fundamental  de  la  economía 
costarricense,  que  incluyó  una  normativa  reguladora  de  la  organización, 
administración,  disolución  y  liquidación  de  las  cooperativas  en  Costa  Rica  (  Ley 





El  Cooperativismo  Costarricense    se  rige  por  los    principios    del  cooperativismo 
mundial,  basados  en  el  desarrollo  integral  del  ser  humano.  En  la  Ley  6756  se 













­Los  trabajadores  reciben,  en proporción a  su  aporte  de  trabajo,  beneficios  de  tipo 
económico y social. 
­La propiedad social es de carácter indivisible en  las unidades de producción. 31 










las  organizaciones,  las  cuales  buscan    un  continuo mejoramiento  del  ambiente  de 
trabajo, para alcanzar una mayor productividad  junto con el recurso humano. Se le 
ha  llamado de diferentes maneras, ambiente, atmósfera, clima  laboral,   entre otros. 
Todos los enfoques han demostrado que el elemento fundamental  de mayor utilidad 
son    las  percepciones  que  el  trabajador  tiene  de  las  estructuras  y  procesos  que 




















una  gran  variedad  de  factores  como  el  liderazgo,  el  tipo  de  dirección,  el  sistema 
formal y la estructura de la organización (comunicación, promoción, remuneración,  y 














El  clima  generado  en  la  organización    repercutirá    en    la  motivación  de  los 
trabajadores    y  su  comportamiento  hacia  la  empresa,  traduciéndose  en 
consecuencias  que  pueden  ser  positivas  (sentimiento  de  logro,  alta  productividad, 
baja  rotación  personal,  adaptación  y  otros)  o  negativas  (ausentismo,  baja 
productividad,  pérdida de  recursos y demás). 












































1­Estructura:  Forma  en  que  los  trabajadores  perciben  las  reglas,  procedimientos, 
trámites    y  limitaciones  para  el  desarrollo  de  las  actividades.  Burocracia  versus 
trabajo libre. 
2­Responsabilidad  (empoderamiento):  autonomía  en  la  toma  de  decisiones  en  el 
trabajo, ser su propio jefe. 
3­Recompensa: percepción de una adecuada paga por un  trabajo bien hecho. 










De estas nueve dimensiones de Litwing   y Stinger y según     la práctica y el   clima 
organizacional  que  posee    Coopesalud  R.  L.,  en  entrevista  de  consenso,  que  se 
realizó  a  funcionarios  de  diferentes  niveles,  (efectuada  en  junio  del  2005),  se 
estudiarán  las siguientes áreas críticas, que mostrarán  los elementos del ambiente 
laboral  de  la  organización,  percibidas  por  los  trabajadores  y  que  causan 
repercusiones en el desempeño de sus funciones:
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2.4.1.  ESTRUCTURA:  representa  el  conocimiento    que  tienen  los 

































información  necesaria  para  lograr  que  el  trabajo  se  lleve  a    cabo  con  eficacia  y 
















La  innovación  consiste  en  desarrollar  y  utilizar  la  creatividad  de  todos  los 
trabajadores en la mejora continúa de los servicios.   Es buscar la mejora constante 





2.4.2. RECOMPENSA: es   el estímulo que  reciben    los  trabajadores   como: 
incentivo    económico,  premios,  o  reconocimientos  por  hacer  un  esfuerzo 
mayor  en la realización y desempeño de sus funciones  y logro de las metas y 
objetivos. 










































Llevar  a  cabo  actividades  para    elevar  los  conocimientos  y  las    habilidades  de  las 
personas con    referencia al perfil ocupacional,   buscar   el desarrollo personal y    la 
eficiencia y eficacia de la organización. La  inducción de los nuevos trabajadores en 




la  organización.  Es  el  respeto    a  los    ideales,  valores  y  políticas  de  la 
institución,   es mantener y cuidar una gran familia. 






Los  funcionarios deben cuidar  los bienes     e  insumos     que provee  la empresa, y 
deben  preocuparse por el fortalecimiento y  defensa del prestigio, valores e imagen 
de  la  institución.  La  empresa  debe  crear  las  condiciones  para  que  los  empleados 

















un esfuerzo  por  conseguir  una meta.    La dirección    se    relaciona    hacia  donde  se 
dirige  y  si  es  congruente  con  las  metas  de  la  organización;  la  persistencia    es  el 
tiempo  que    sostiene  el  trabajador  en  el  esfuerzo,  la  intensidad,  el  esfuerzo  que 
realiza.  La  motivación    es  importante  porque  lleva  al  logro  de  los  objetivos  de  la 
empresa  y  facilita  el  desarrollo  del  trabajador.  Motivar  es  proveer  o  crear  ciertos 






La  mayoría  de  las  veces  la  conducta  leal  se  sostiene  por  una  combinación  de 




La  lealtad  es  defender  la  organización  ante  críticas  externas  y  confiar  en  que  la 
organización  y  su  administración  hacen  lo  correcto. Ante  los momentos  difíciles  es 
esperar  pasivamente,  aunque  con  optimismo.  La  lealtad  se  rige  por  el  honor,  la 
fidelidad, la sinceridad, el apoyo y la honestidad. 
2.4.4.  LIDERAZGO:  es  la    percepción  que  tienen  los  empleados    de  la 
capacidad  de  influir  positivamente  en  los  otros  para  el  logro  de  las  metas 
comunes  y  humanas. 












ponerse  a  la  disposición  del  grupo  y  de  la  institución,  esto  disminuye  la  carga  de 












Siempre  surgen  conflictos  en  cualquier  grupo  por  diversos  orígenes,    razones,  por 
diferentes  intereses y percepciones  que compiten por una realidad. Se debe tener 



















La  cooperativa  que  ha  adoptado  la  política  de  calidad:  “Desempeñar  y  mejorar 
continuamente  nuestro  trabajo,  en  procura  de  satisfacer  las  necesidades  y 




productividad,  la  satisfacción  de  los  trabajadores  y  la  búsqueda    del mejoramiento 
continuo,  porque  la  calidad  es  responsabilidad  de  todos  los  que  intervienen  o 
participan directamente  en el proceso. 
2.5. GESTION DEL RECURSO HUMANO 
Existen  diversos    métodos  contemporáneos  de  gestión  de  recursos  humanos 
creados por diferentes autores con la necesidad de tratar  la dimensión humana de la 
empresa y la gestión propia del recurso humano con el fin de que el recurso humano 
tenga  igual  importancia que  los aspectos económicos,  financieros y  tecnológicos; o 
sea una interacción entre los social y lo económico. 
Según Adalberto Chiavenato  en  l990,    la  administración  del  recurso  humano  debe 
estar  constituida  por  subsistemas  interdependientes,  cada  uno  con  sus  políticas 












































El  bienestar  social  en  el  cooperativismo  se  puede    relacionar  con  las  operaciones 
estratégicas y cotidianas bajo  los principios y valores   que los guían en el  logro de 





















“La  política  de  Puertas  Abiertas”,  refleja  que  todo  trabajador  puede  comentar  y 














Con  la  gestión  del  desempeño,  la  cooperativa  puede  estar  satisfecha  de  que  el 
empleado trabaja alineado con las metas, objetivos y políticas de la organización, así 
como las prácticas a través de las cuales el trabajo es preciso e inspeccionado, las 










permitió  conocer  los  variables  qué  influyen  en  el  clima  organizacional  de    los 
trabajadores  de  Coopesalud  R.L.  (Pavas).    “...estudia  los  fenómenos  tal  y  como 
aparecen en el presente, en el momento de realizar la investigación.” 68 
Según  su  tipo  de  enfoque  es  de  carácter  cuantitativo  “  ...se  fundamenta  en  los 
aspectos observables y susceptibles de cuantificar” y, según el alcance temporal es 





R.  L.,  ubicada    en  el  distrito  de  las Pavas, Cantón Central  de  la  provincia  de San 
José. 
3.3. Universo de Estudio: 
El  estudio  se  efectuó  en  Coopesalud  R.L.,  analizando  los  componentes  del  clima 
organizacional  que  influyen  en  el  socio­empleado,  durante  el  desempeño  de 
funciones, mediante encuestas aplicadas durante la labor de los trabajadores. 
El  universo  estuvo  compuesto  por  los  trabajadores  o  socios,  para  un  total  de  230 














































































Por  lo  tanto,  la muestra seleccionada  debió   ajustarse   al  tamaño  final por un diez 






Se  obtuvo  la  información  desde  fuentes  primarias  como  son  los  cuestionarios  a  los 




Problema  de  investigación:  ¿Cuál  es  la  influencia  de  los  componentes  del  clima 
organizacional  que  intervienen    en  el  socio­empleado  de  Coopesalud  R.L.  de  Pavas, 
durante  el  desempeño  de  sus  funciones  laborales,  en  el  período  de  septiembre  a 
noviembre  del  2005  que  permitan    que  esta  organización  cumpla  con    sus  metas  y 
objetivos propuestos? 
























































































años  cumplidos,    del 











































años,  de  35  a  39  años,  de 






















































































































































































































































































































































Es  el  ambiente  interno 
que  opera  en  la 
organización 
en  su  estructura  y 





que  posea  con  la 
empresa. 
Apreciación  que  el 
trabajador  tiene  de  las 
estructuras  y  procesos 
que  suceden  en  su 
medio laboral. 








































de  la  organización  ante 
acusaciones o falacias. 























































trabajador  tiene  de  las 
estructuras y procesos que 































































































































































































































































































































































































































El  indicador  de  cada  dimensión  se  construyó  como  la  sumatoria  simple  de  los 
puntajes    obtenidos,  (entre  1  y  4),    dividido  entre  el  puntaje  total  esperado, 
multiplicado por 100, de modo que el valor oscila entre 0 y 100 con el fin de comparar 
entre dimensiones, de tal manera, que a mayor puntaje, mejor es la percepción que 










Estructura  12  0 – 48  0 – 100 
Recompensa  14  0 – 56  0 – 100 
Identidad  9  0 – 36  0 – 100 
Liderazgo  11  0 – 44  0 – 100 
Bienestar social  7  0 – 28  0 – 100 
Desempeño  13  0 – 52  0 – 100 
Decisiones participativas  7  0 – 28  0 – 100 





En  el  análisis  de  datos,  en  la  técnica  de  análisis  de  variancia  se  probó  la 
siguiente hipótesis: 











Permitió  a  los  socios­  empleados  de  Coopesalud  expresar  por  primera  vez  en  forma 
escrita y anónima  todos  los elementos psicosociales que  intervienen en el desempeño 
de sus funciones, en su organización,  de una manera científica. 
Los resultados podrán ser analizados por la asamblea de socios, (máxima autoridad en 
la  toma  de  decisiones  participativas),  por  el  gerente  en  su  gestión  de  mejorar  y 
enriquecer  continuamente    el  logro  de  objetivos  y metas  organizacionales.  También  a 






tiempo  que  invirtió  cada  empleado  para  responder  el  cuestionario  repercutió  en  el 
cumplimiento de sus labores, a la vez, se presentó como características, que no obstante 
había  un  comunicado  electrónico  a  todas  las  jefaturas  y  empleados  de  parte  de  la 






El  análisis  e  interpretación  de  los  datos  recolectados  tiene  como  propósito 
profundizar  en    la  influencia  de  los  componentes  del  clima  organizacional,  en  los 
socios­empleados  de  Coopesalud  R.L.  Pavas,    que  brinda  servicios  de  salud  del 
primer y segundo nivel de atención de la salud en el distrito de Pavas. 
Las  consideraciones    emitidas  por  parte  de  los  trabajadores  respecto  al  clima 
dependen de sus apreciaciones, quienes valoraron de bueno, para mejorar o crítico, 
a éste  cuando suministra,  facilita  o no, posibilidades  para renovar la estabilidad e 
integración  entre  las  actividades    de  la  organización  y  las  necesidades  de  los 
trabajadores. 
Los  resultados  obtenidos  podrán  ser  utilizados  como  herramienta  gerencial    que 
favorezca la toma de decisiones  para reorganizar y enriquecer la gestión del recurso 
humano y darle sostenibilidad  a la organización. 






34.3  años.  (IC95%:  32.5  –  36.0) 72 ,  aunque,  en  promedio  los  hombres  tienen  una 
edad  ligeramente  inferior,    33.1  años  (IC95%:  30.3  –  36.0),  con  respecto  a  las 
mujeres: 34.9 (IC95%: 32.5­37.1). 
Un 25% de  las   mujeres entrevistadas    tienen entre 35 y 44 años y un 13% de  los 
hombres se hallan entre 35 y 44 años. Según  los valores encontrados  responde a 




































los  entrevistados  tienen  educación  universitaria  completa.  Demuestra  una 
concentración diferenciada por sexo,  ya que   el 63% de  las mujeres entrevistadas, 
indicaron  tener  estudios  universitarios  mientras  que  esta  proporción  disminuye    al 
41%  en  los  hombres.  Se  evidencia    una mayor  concentración  de  hombres  en  los 







Total  Femenino  Masculino  NR 
Total  99  62  34  3 
Primaria completa  6  4  2 
Secundaria incompleta  6  6  0 
Secundaria completa  17  10  7  0 
Para­universitaria  16  13  3  0 
Universitaria incompleta  13  7  5  1 
Universitaria completa  37  30  7  0 
















































en  diversas  áreas  de  las  ciencias  de  la  salud:  Medicina,  Enfermería,  Farmacia, 
Microbiología  y  Odontología.  El  25%  de  los  puestos    los  ocupan  personas  que 







Desempeña  Total  Femenino  Masculino  NR 
Misceláneo  6  1  5  0 
Asistente  25  15  8  2 
Auxiliar  13  9  3  1 
Técnico  18  9  9  0 
Profesional  24  20  4  0 
No responde  13  8  5 
Total  99  62  34  3 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Coopesalud R. L. Pavas.2005.
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4.2.  CARACTERÍSTICAS  DEL  CLIMA  ORGANIZACIONAL:  al  analizar  las 
dimensiones  del  clima  organizacional  como  expresión  del  ambiente  interno  se 
procedió tal como se explico en la metodología. 73  Para facilitar   las comparaciones 
entre  ellas,  se  presentaran  los  resultados  en  términos de  calificación porcentual  al 
igual que la comparación entre las diferentes variables sociodemográficas. 
4.2.1.ESTRUCTURA:  Los  indicadores  incluidos  en  la  dimensión  Estructura, 
obtuvieron  un  alto  porcentaje  de  respuesta,  ya  que  fue  superior  al  98%;  es 












Indicador  NR MD  D  A  MA  Total 
¿Existe  preocupación  en  la  organización  por  la  mejora 
continua en las condiciones de trabajo?  ­­  2,1  17,1  43,4  37,4  100,0 
¿Es  el  trabajo  distribuido  y  planeado  en  forma 
organizada por su jefe inmediato?  ­­  9,1  19,2  39,4  32,3  100,0 
¿Existe  interés  de  su  superior  inmediato  para  que 
usted entienda las funciones que debe realizar?  ­­  8,1  16,2  48,5  27,2  100,0 
¿Los niveles superiores favorecen y respaldan cambios 
para la cooperativa?  ­­  ­­­  1,0  36,4  62,6  100,0 
¿Considera  usted  que  existe  una  adecuada 
comunicación de arriba abajo en su trabajo entre jefes 
y subordinados?  ­­  5,1  21,2  41,4  32,3  100,0 
¿La puesta en práctica de una nueva disposición debe 
ser consultada con su superior inmediato?  1,0  4,0  17,2  52,5  25,3  100,0 
¿Se  mantiene  orientado  al  personal  de  las  nuevas 
técnicas  relacionadas  con  el  trabajo,  con  el  fin  de 
mejorar la calidad del mismo?  ­­  2,1  23,2  44,4  30,3  100,0 
¿Se preocupa la organización porque se aporten ideas 
que mejoren la calidad del trabajo?  2,0  1,0  10,1  36,4  50,5  100,0 
¿Su  jefe  lo motiva y estimula para que aporte nuevas 
ideas a la Cooperativa?  ­­  10,1  21,2  41,4  27,3  100,0 
¿Los  trabajadores  sugieren  ideas  para  mejorar  la 
calidad y los procedimientos de trabajo?  1,0  9,1  28,3  42,4  19,2  100,0 
¿Hace  uso  de  los  medios  electrónicos  suministrados 
para  mantenerse  informado  o  informar  dentro  de  su 
trabajo?  1,0  4,0  11,1  41,4  42,4  100,0 
¿La  información  requerida  fluye  en  forma  concisa  y 
clara por parte de su jefe o jefes?  ­­  ­­  6,1  35,4  58,6  100,0
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En el análisis estadístico el valor promedio obtenido  en esta dimensión fue de 75,9 










4.2.3.  RECOMPENSA:  Los  indicadores  incluidos  en  la    dimensión  recompensa 
obtuvieron  un  alto  porcentaje  de  respuesta  ya  que  fue  superior  al  95%.  En  esta 
dimensión la mitad de los indicadores se califican de “bueno”, dado que la respuesta 
de  las  personas  que  están  de  acuerdo  o  muy  de  acuerdo  fue  superior  al  70% 




puesto  laboral;  las oportunidades de capacitación y de progreso que  la cooperativa 
ofrece a los funcionarios; la identificación de los superiores en las necesidades de los 
trabajadores  a  su  cargo  y  la  percepción  de  que  reciben  un  salario  superior  con 
respecto a otras empresas de similar actividad. 
Los  indicadores evaluadores de     que “puede mejorar” son  los que se relacionados 
con:  la  consideración  de  estar  bien  remunerado  en  su  trabajo,  es  evaluado  en  el 
desempeño de sus funciones,  la percepción de una adecuada infraestructura para la 
realización del trabajo, la aplicación de normas disciplinarias con integridad y justicia 
y  la  selección  en  forma  equitativa  y  con  igualdad  de  oportunidad  para  nuevos 
puestos de un servicio, cursos o capacitación. 
Los indicadores calificados como “críticos” corresponden a  la falta de existencia de 













Indicador  NR  MD  D  A  MA  Total 
¿Considera que su trabajo, en el puesto que actualmente ocupa, esta 
suficientemente reconocido y considerado por su jefe o jefes?  1,0  4,0  17,2  52,5  25,3  100,0 
¿Dedica la organización tiempo y esfuerzo al desarrollo personal y a 
la capacitación?  ­­  9,1  19,2  39,4  32,3  100,0 
¿Es suficiente la cantidad y calidad de los materiales que utiliza en su 
trabajo?  ­­  2,0  23,2  44,4  30,3  100,0 
¿Existen otros factores en su actual empresa o puesto de trabajo que 
le compensan aparte del salario?  2,0  28,3  33,3  24,2  12,1  100,0 
¿Considera que esta bien remunerado su trabajo?.  2,0  8,1  20,2  46,5  23,2  100,0 
¿Coopesalud R.L.  instruye a sus empleados para mejorar dentro de 
su puesto laboral?  1,0  2,0  22,2  45,5  29,3  100,0 
¿Es evaluado el desempeño de sus funciones?  3,0  10,1  26,3  40,4  20,2  100,0 
¿Percibe  incentivos  en  su  remuneración  que  le  motivan  a  trabajar 
más?  3,0  26,3  31,3  30,3  9,1  100,0 
¿Ofrece la cooperativa oportunidades de capacitación y de progreso 
a los funcionarios?  1,0  8,1  17,2  31,3  42,4  100,0 
¿Su  superior  inmediato    identifica    las  necesidades  de  los 
trabajadores a su cargo?  ­­  7,1  20,2  44,4  28,3  100,0 
¿La  cooperativa  le  proporciona  un  salario  superior    con  respecto  a 
otras empresas de similar actividad?  2,0  9,1  17,2  51,5  20,2  100,0 
¿Son las instalaciones (infraestructura) adecuadas para la realización 
de su trabajo?  1,0  13,1  17,2  39,4  29,3  100,0 
¿Las normas disciplinarias se aplican con integridad y justicia?  2,0  6,1  25,3  43,4  23,2  100,0 
¿La  selección  de  nuevos  puestos  de  un  servicio,  o  a  cursos,    a 
capacitación,  se  realiza  en  forma  equitativa  y  con  igualdad  de 





entrevistados  calificaron  esta  dimensión  con  un  valor  superior  a  71%.  Se  debe 
destacar que el 50% de las personas obtuvieron valores entre 58,9 y 80,4. 




explicada  por  la  diferencia  encontrada  en    los  puestos  de  auxiliar,  técnico  y 
profesional,    siendo  menor  el  nivel  en  los  primeros  dos  grupos  con  respecto  al 
profesional. 













que    la  respuesta  de  las  personas  que  están  de  acuerdo  o  muy  de  acuerdo  fue 
superior  al  70%,  y  se  presentó  en  las  siguientes  afirmaciones:    el  centro  laboral 
propicia  condiciones  favorables  de  alimentación,  transporte,  recreación,  viáticos  y 
salud; defensa de los valores, la imagen y prestigio de  la cooperativa; preocupación 
por  la  reputación  de  Coopesalud  R.L.  ,    el  apoyo  para  resolver  sus  problemas 
personales y  familiares,  (permisos, vivienda, guardería, y otros); el compromiso con 












La  dimensión  de  identidad  es  la  mejor  calificada,  por  los  socios­empleados  de 





mediano  de  la  distribución  fue  de  80,6,  lo  cual  indica  que  la  mitad  de  los 








Indicador  NR  MD  D  A  MA  Total 
¿Su  centro  laboral  le  propicia  condiciones  favorables  de 
alimentación, transporte, recreación, viáticos y salud?  ­­  2,0  17,2  43,4  37,4  100,0 
¿Defiende los valores, la imagen y prestigio de  la cooperativa?  ­­  ­­­  2,0  40,4  57,6  100,0 
¿Se preocupa por la reputación de Coopesalud R.L.?  ­­  ­­  2,0  24,2  73,7  100,0 
¿Recibe  el  apoyo  para  resolver  sus  problemas  personales  y 
familiares, (permisos, vivienda, guardería, y otros)?  1,0  5,1  5,1  42,4  46,5  100,0 
¿Se  considera  usted  comprometido  con  la  organización  a  que 
pertenece?  ­­  ­­  6,1  35,4  58,6  100,0 
¿Su  jefe  superior  inmediato  le  da  a  conocer  lo  bien  que  esta 
realizando su trabajo y sus resultados?  2,0  11,1  31,3  38,4  17,2  100,0 
¿Se lleva usted bien con sus compañeros de trabajo?  ­­  ­­  1,0  36,4  62,6  100,0 
¿Trata bien y cuida los bienes materiales de la cooperativa?  ­­  ­­  ­­  27,3  72,7  100,0 
¿Se siente dueño de Coopesalud R.L.?  4,0  19,2  23,2  36,4  17,2  100,0
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4.2.7. LIDERAZGO:  Los indicadores comprendidos en esta  dimensión obtuvieron 




en  los  indicadores sobre:    la asertividad del  jefe al examinar  los problemas de sus 
subalternos; conocimiento de  las metas pactadas con  los Compromisos de Gestión 
de  la  CCSS;  el  escuchar  a  las  partes  y  sus  puntos  de  vista  cuando  surge  un 
problema; acuerdo con las  políticas establecidas en la actualidad en la cooperativa; 
concordancia entre la misión y visión de Coopesalud y el funcionamiento operativo; la 




que  algunos  emiten  interesadamente  sobre  usted  o  sus  compañeros;    y  si    son 
tomadas en cuenta sus sugerencias e   iniciativas personales. 
Se encontró  un  indicador   que se   considera como “crítico”, y   se relaciona con la 
elaboración    de    discusiones,  entre  compañeros  en  el    trabajo;  mostrando 
insuficiencia    en  el  liderazgo    para  respetar  las  ideas  de  los  demás,  orientar  y 
solucionar  los  conflictos.. 
Mostró un indicador crítico con  el manejo de conflictos y por mejorar, trabajo en equipo. 








Indicador  NR  MD  D  A  MA  Total 
¿Su  jefe  suele  hacer  caso  a  rumores  o  informaciones  que 
algunos  emiten  interesadamente  sobre  usted  o  sus 
compañeros?  6,1  11,1  26,3  31,3  25,3  100,0 
¿  Es  asertivo  el  jefe  al  examinar  los  problemas,    de  sus 
subalternos?  2,0  1,0  21,2  45,5  30,3  100,0 
¿Conoce  usted  la  meta  pactada  de  su  trabajo  en  el 
compromiso de gestión con la C.C.S.S.?  1,0  2,0  10,1  39,4  47,5  100,0 
¿Cuando  surge  un  problema  se  llama  a  las  partes 
involucradas y se escuchan sus puntos de vista?  ­­  8,1  16,2  48,5  27,3  100,0 
¿Esta usted de acuerdo con  las políticas establecidas en  la 
actualidad en la cooperativa?  ­­  6,1  15,2  54,5  24,2  100,0 
¿La misión y visión de Coopesalud que posee esta realmente 
acorde,  al  funcionamiento  operativo  que  lleva  a  cabo 
(brindando servicios de salud)?  ­­  3,0  7,1  54,5  35,4  100,0 
¿Existen  buenas  relaciones  humanas  entre  el  personal 
administrativo, niveles de mando y operativo?  1,0  5,1  12,1  54,5  27,3  100,0 
¿Coopesalud, su jefe, han tomado en cuenta sus sugerencias 
y tiene en consideración sus iniciativas personales?  5,1  6,1  20,2  48,5  20,2  100,0 
¿Se  producen  discusiones,  entre  compañeros  suyos,  en  el 
trabajo?  ­­  10,1  43,4  28,3  18,2  100,0 
¿Al  aparecer  un  conflicto  se  trata  de  solucionarlo 
rápidamente?  ­­  2,0  15,2  57,6  25,3  100,0 
¿Cuándo  se  presentan  problemas  en  el  desempeño  de  su 




rumores y   chismes   a    tiempo, evitará males mayores y esto dependerá de   cómo 
las jefaturas  aborde este tema y estén capacitados para hacerlo. 
No  debería  de  existir  peleas  o  discusiones  en  el  trabajo,  si  existiera  alguna 
discrepancia  o  dificultad,  la  jefatura  es  la  encargada  de    intervenir  y    buscar  una 
solución  razonable  al problema   según el marco teórico  consultado. 
El valor promedio obtenido  en esta dimensión,  fue de 73,8 (IC95%: 71,6 – 76,0) el 




No  se  encontró  diferencia  estadísticamente  significativa  en  el  valor  promedio 
obtenido por sexo (p = 0,928) y grupos de edad (p = 0,868). 
Se encontró diferencia estadísticamente significativa al 95% de confianza por puesto 





Los auxiliares  fueron los que   dieron la calificación más baja a esta dimensión,     al 
contrario,  los    profesionales    le  dieron    la  calificación  más  alta.    Los  auxiliares 
manifiestan  que hay un problema de  liderazgo en la cooperativa,   ellos como grupo, 








Los    indicadores mejor  calificados  fueron    los  siguientes:  los    trabajadores  buscan 
mejorar continuamente su trabajo para satisfacer las necesidades e intereses de los 
clientes  usuarios,    los  superiores  reconocen  e  impulsan  la  calidad  del  trabajo  y 
participa  el  trabajador  en  las  actividades  de  carácter  cooperativistas  como 
asambleas, reuniones, charlas  y otros. 




seguir  trabajando más  y  la  participación  del  trabajador  en  las  actividades  sociales 
que promueve el comité de bienestar social. 
Esta dimensión no  logró   ningún  indicador crítico, solo 3 calificados como buenos y 4 
indicadores por mejorar. Presenta el tercer puntaje porcentual más alto en la calificación 







Indicador  NR  MD  D  A  MA  Total 
¿Participa  usted  del  reconocimiento  por  la  contribución  al 
logro de las metas y objetivos propuestos por la cooperativa?  3,0  11,1  21,2  38,4  26,3  100,0 
Percibe  usted  excedentes  anuales  acordes  con  su  horas 
laboradas y años de ser socio ­ trabajador?  4,0  14,1  19,2  35,4  27,3  100,0 
¿Mejora  continuamente  su  trabajo  para  satisfacer  las 
necesidades e intereses de los clientes usuarios?  ­­  ­­  2,0  34,3  63,6  100,0 
¿Sus superiores reconocen e impulsan la calidad del trabajo?  ­­  5,1  21,2  41,4  32,3  100,0 
¿Ha recibido usted beca, préstamos u otros beneficios de la 
organización que lo motiven a seguir trabajando más?  1,0  17,2  15,2  27,3  39,4  100,0 
¿Tiene  usted  participación  en  las  actividades  sociales  que 
promueve el comité de bienestar social?  ­­  10,1  21,2  41,4  27,3  100,0 
¿Participa  usted  en  las  actividades  de  carácter 
cooperativistas como asambleas, reuniones, charlas etc.?  2,0  1,0  10,1  36,4  50,5  100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Coopesalud R. L. Pavas.2005. 




En  cuanto  a  la  distribución  de  los  entrevistados,  según  el  puntaje  obtenido  en  la 
dimensión  bienestar  social,  el  valor  promedio  obtenido  fue  e  75,3  (IC95%:  72,4­ 
78,2); el valor mínimo obtenido en la distribución fue de 39,7 y el máximo de 100,0; el 
valor  mediano  de  la  distribución  fue  de  75,      mostrando    que  la  mitad  de  los 
entrevistados  calificaron  esta  dimensión  con  un  valor  superior  a  75%.  Se  debe 
destacar que el 50% de las personas obtuvieron valores entre 64,3 y 80,8.
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No  se  encontró  diferencia  estadísticamente  significativa  en  el  valor  promedio  por 
sexo (p = 0,877), puesto (p = 0,810) y grupos de edad (p = 0,116). 
Se  encontró  diferencia  estadísticamente  significativa  de  confianza  por  nivel 
académico  (p  =  0,035),    explicada  por  la  diferencia  hallada  en    el  valor  promedio 
encontrado,    en  el  grupo  de  personas  con un  nivel  de  escolaridad  de  secundaria, 
con respecto a las de educación técnica.
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en  los  indicadores  que  evalúan:  la    realización    en  su    trabajo,    humana  y 
profesionalmente; la satisfacción con la profesión y el puesto laboral;  la cantidad de 
trabajo que realiza está acorde con su capacidad y puesto; las actividades laborales 
que realiza el  trabajador le  impone retos importantes; el compromiso del  trabajador 
para mejorar  su  desempeño  y  la  producción;  y  finalmente  la  percepción de que  el 
puesto está en  relación con el título académico, capacidad y experiencia que posee 
el trabajador. 
Asimismo,   5 de  los 13  indicadores se califican como  “pueden mejorar”,  ya que  la 
respuesta de personas que están de acuerdo o muy de acuerdo se encuentra  entre 
el  intervalo  de  50  –  70%.  Dentro  de  este  intervalo  se  encuentran  las  siguientes 
afirmaciones: recibe  retroalimentación por parte de la jefaturas  una vez que ha sido 
evaluado,  para  mejorar  las  áreas  críticas;  la  carga  de  trabajo  le  produce  una 
sensación de estimulación a dar más por la empresa; la promoción de los puestos de 
trabajo y ascensos en su empresa  se  fundamentan en el      trabajo desarrollado,  la 
identificación  con  la  empresa,  el  rendimiento  laboral,  la  experiencia  y  el  mérito 
aportado.  El  60%  de  los  entrevistados  mostraron  interés  en  ser  ubicado  en  otro 
puesto,  servicio  o  departamento,  lo  cual  señala  que  los  trabajadores  no  están 
gustosos con la actividad que desempeñan. 
Los  indicadores  considerados  como  “críticos”,  se  relacionan    con  la  forma    y  el 
tiempo   transcurrido en que es evaluado   el desempeño  laboral. Potencialmente se 
debe a que la Cooperativa  no tiene ningún instrumento que mida las competencias 
de sus trabajadores. 













Indicador  NR  MD  D  A  MA  Total 
¿Es evaluada su actividad laboral cada seis meses?  9,1  18,2  35,4  23,2  14,1  100,0 
¿Una vez  que  ha  sido  evaluado  su  desempeño,  usted  recibe 
retro­alimentación  de  sus  áreas  críticas,  para  mejorarlas  por 
parte de su jefe?  3,0  9,1  26,3  39,4  22,2  100,0 
¿Se  siente  usted  realizado  en  su  trabajo  humana  y 
profesionalmente?  2,0  1,0  9,1  33,3  54,5  100,0 
¿Considera que la calificación de su desempeño es acorde con 
su actividad laboral?  11,1  15,2  18,2  30,3  25,3  100,0 
¿Si  tuviera  otra  oportunidad  volvería  a  escoger  la  misma 
profesión y puesto laboral?  ­­  10,1  9,1  28,3  52,5  100,0 
¿La  cantidad  de  trabajo  que  usted  realiza,  es  acorde  con  su 
capacidad y puesto?  ­­  4,0  19,2  36,4  40,4  100,0 
¿Su carga de trabajo le produce una sensación de estimulación 
a dar más por la empresa?  1,0  6,1  24,2  45,5  23,2  100,0 
¿Considera  que  es  posible  la  promoción  en  los  puestos  de 
trabajo  y  ascensos  en  su  empresa  con  base  en  el    trabajo 
desarrollado, identificación con la empresa, rendimiento laboral, 
experiencia y mérito aportado?  2,0  15,2  15,2  44,4  23,2  100,0 
¿Conoce  usted  la  forma  en  qué  es  medido  su  desempeño 
laboral?  3,0  22,2  37,4  22,2  15,2  100,0 
¿Las actividades laborales que realiza le imponen a usted retos 
importantes?  1,0  4,0  11,1  41,4  42,4  100,0 
¿Se siente comprometido usted, para mejorar su desempeño y, 
por ende, la producción?  1,0  1,0  6,1  32,3  59,6  100,0 
¿Le  gustaría  ser  ubicado  en  otro  puesto,  servicio  o 
departamento?  2,0  18,2  21,2  28,3  30,3  100,0 
¿El  puesto  que  ocupa  en  la  empresa  está  en  relación  con  el 
título académico, capacidad y experiencia que usted posee?  ­­  9,1  4,0  35,4  51,5  100,0
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Muestran los encuestados que no hay un sistema de evaluación del desempeño,  y 
no  conocen  la    forma  en  que  es  medido  su    trabajo.    No  reciben    una 
retroalimentación   positiva  de la labor desempeñada, para mejorar sus  labores. 
En  lo  que  respecta  al  indicador  de    necesidades  individuales  y empresariales,    los 
empleados   deben mejorar, ellos no se sienten estimulados   a    trabajar más de  lo 
necesario  y llama la atención  que les gustaría ser ubicados en otro puesto, servicio 
o departamento. 
El  comportamiento  de  los  encuestados  en  la  dimensión  del  desempeño  según  los 
puntajes  alcanzados  son:      el  valor promedio  obtenido  fue  de  72.0  (IC95%:  69.7  – 
74.4);  el valor mínimo logrado en la distribución fue de 42,3 y el máximo de 96,2; el 
valor  mediano  de  la  distribución  fue  de  73.1,    lo  cual  indica  que  las  mitad  de  los 
entrevistados  calificaron  esta  dimensión  con  un  valor  superior  a  73,1%.  Se  debe 
destacar que el 50% de las personas obtuvieron valores entre 64,5 y 80,8. 
No  se  encontró  diferencia  estadísticamente  significativa  en  el  valor  promedio  por 
sexo  (p = 0,720), por puesto  (p = 0,500), nivel académico  (p = 0,607) y grupos de 
edad (p = 0,466).
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4.3.4.  DECISIONES  PARTICIPATIVAS:  Los  indicadores  contenidos  en  esta 
dimensión obtuvieron un alto porcentaje de respuesta ya que fue superior al 95%  en 
todas las preguntas. 
Además,  5  de  los  7  indicadores  se  califican  como  “buenos”  ya    debido  a  que  la 
respuesta de personas que están de acuerdo o muy de acuerdo fue superior al 70% 
en  los  indicadores  que  evalúan:    la  ayuda  recibida  por  parte  de  la  jefatura  y/o 
compañeros  a  integrarse  a  la  actividad  laboral;  la  participación  en  un  curso  de 
inducción  o  capacitación  para  el  puesto;  la  puesta  en  práctica  de  las  decisiones 
aprobadas por las asambleas de socios; el conocimiento de los procedimientos para 
participar  con  comentarios  o  sugerencias  orales  y  escritas  en  la  cooperativa  y 




toma  de  decisiones  en  la  asamblea  de  socios  cooperativistas  y  finalmente  la 
preparación  y  motivación  para  participar  con  sugerencias  o  comentarios  en  las 
asambleas o reuniones de la cooperativa. 
Los  auxiliares    y  misceláneos  son  los  que  le  dan  la  calificación más    baja  a  esta 
dimensión, no se sienten integrados, ni escuchados, en la  toma de decisiones de la 
empresa. 









Indicador  NR  MD  D  A  MD  Total 
¿Se considera usted unido a sus compañeros a la hora de 
tomar decisiones en la asamblea de socios cooperativistas?  6,1  10,1  22,2  39,4  22,2  100,0 
¿Prepara y motiva Coopesalud R. L. a usted para que 
participe con sus sugerencias o comentarios en las 
asambleas o reuniones?  3,0  7,1  24,2  44,4  21,2  100,0 
¿Fue ayudado a integrarse a la empresa por su jefe o 
compañeros para facilitar su actividad laboral?  1,0  8,1  11,1  41,4  38,4  100,0 
¿Participó usted cuando ingreso a laborar en la empresa de 
un curso de inducción o capacitación para el puesto?  ­­  12,1  17,2  23,2  47,5  100,0 
¿Una vez que una decisión ha sido aprobada por la 
asamblea de socios, observa usted que sea llevada a la 
practica?  8,1  5,1  14,1  42,4  30,3  100,0 
¿Conoce usted el procedimiento para participar con 
comentarios o sugerencias orales y escritas en la 
cooperativa?  ­­  4,0  16,2  42,4  37,4  100,0 
¿Toma en cuenta su jefe sus sugerencias o comentarios en 




valor  mediano  de  la  distribución  fue  de  75,0  lo  cual  indica  que  las  mitad  de  los 
entrevistados  calificaron  esta  dimensión  con  un  valor  superior  a  75,0%.  Se  debe 
destacar que el 50% de las personas obtuvieron valores entre 64,3 y 82,1. 
No  se  encontró  diferencia  estadísticamente  significativa  en  el  valor  promedio 
obtenido  por  sexo  (p  =  0,763)  y  grupos  de  edad  (p  =  0,450);  aunque  si  se  halló 








El estudio mostró   que un 2.0%  de  los  trabajadores aprecian el clima como crítico 
(puntaje menor de 50%), un 36.4% para mejorar (puntaje de 50% a 70%) y un 61,6% 


















los  indicadores  de  la  dimensión    que  serán  expresados    en  porcentaje. 75  Los 
símbolos  Std.  Dev.,  significa  la  desviación  estándar,  mean  media  y  n,  número  de 
observaciones  o encuestados. 





No  se  encontró  diferencia  estadísticamente  significativa  en  el  valor  promedio 
obtenido  por sexo (p = 0,772), por puesto (p = 0,058)  y grupos de edad (p = 0,476); 
































































dimensión  de  “recompensa”  y  “decisiones  participativas”  consideradas  como 
“críticas”. Recompensa obtiene un 11.1 % como el puntaje mas critico, un 38.4 % por 
mejorar y solo un 50.5 %  que la considera buena. 
Asimismo,  decisiones  participativas  obtuvo  un  9,1%  como  crítico,  un  30,3%  por 
mejorar y un 60.6%  que la  califica  buena. 
Las  dimensiones  con  calificaciones  más  altas  para  mejorar  corresponde  al 
desempeño con un 39.4%, recompensa con 38,4%,  y estructura  con un 30,3%. 
Además no  debe desatenderse  la dimensión de “Identidad” que se describió como 













Crítico  Mejorar  Bueno  Total 
Dimensiones 
Estructura  2,0  31,3  66,7  100,0 
Recompensa  11,1  38,4  50,5  100,0 
Identidad  15,2  84,8  100,0 
Liderazgo  5,1  26,3  68,7  100,0 
Bienestar social  8,1  24,2  67,7  100,0 
Desempeño  4,0  39,4  56,6  100,0 
Decisiones 
participativas  9,1  30,3  60,6  100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Coopesalud R .L. Pavas. 2005.
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Con  respecto  al  grupo  ocupacional  o  puesto  desempeñado,  la  dimensión 
recompensa  fue  calificada  con el menor  puntaje,  correspondiente  al  56,6% por  los 
auxiliares,  decisiones participativas ocupa el segundo lugar  con un 62.9%, un cuarto 




















Dimensión  Misceláneo  Asistente  Auxiliar  Técnico  Profesional  Total 
Clima organizacional 
(Gestión Recursos 
Humanos)  73,3  74,5  66,6  76,4  77,1  74,3 
Estructura  73,3  75,8  67,5  79,2  79,3  76,1 
Recompensa  72,3  69,1  56,6  72,7  72,8  69,2 
Identidad  82,9  83,2  77,8  82,9  85,2  82,8 
Liderazgo  76,5  74,5  64,9  75,3  77,8  74,3 
Bienestar Social  79,2  77,7  72,3  77,4  76,2  76,5 
Desempeño  64,4  72,6  69,2  72,9  73,5  71,8 
Decisiones 













cooperativistas.    Los  socio­empleados    de  Coopesalud    R.L.      han  interiorizado  los 
principios cooperativistas   donde lo más importante es el desarrollo del trabajador  como 
persona, dueño de  la empresa, productor   de servicios y su bienestar.     Sin embargo, 
dentro  de estos mismos  datos    se  observa    que  la  clasificación por    puesto    fue  un 
elemento    determinante      para  percibir  el  clima  de  la  empresa  en  las  dimensiones 
estudiadas  en  forma  diferente.      Correspondió  al      grupo  de  los    Auxiliares      dar  la 
calificación  más baja a  todas las dimensiones, siendo la más critica   la de recompensa. 
La dimensión de identidad obtuvo la más alta calificación en todas las dimensiones y por 
puestos  de  trabajo.    Este  fenómeno  refleja    una  arraigada  identidad  donde    se 
preocupan  los  trabajadores por el fortalecimiento     y defensa  del prestigio,   valores e 
imagen de  la institución,  cumpliendo  con los  objetivos  organizacionales y  el desarrollo 
del trabajador. 








su  trabajo  no  es  adecuadamente  recompensado,    esto  se  debe  a    la    falta  de 
información    por  parte    de  los  empleados,  ya  que  si  los  comparamos    con  otras 
instituciones del  sector salud, reciben más incentivos que  en otras instituciones, por 










puertas  abiertas  que  posee  la  empresa  donde  los  empleados  puedan      expresar 
temas  de  su  interés.  Debe  involucrarse  a  los  trabajadores    en  las  metas  de  la 
institución, la misión y  la visión. 
Asimismo,  la  gestión  de  recursos  humamos  mostró  una  carencia  de  interacción 
entre    la  capacitación    y  la  motivación    al  cooperativista  en  la  dimensión  del 




Cumpliendo  el  proceso  y  análisis  investigativo  de  este  estudio,  se  plantean  las 
siguientes recomendaciones para  renovar  y darle sostenibillidad al Clima Laboral y 
la Gestión de Recursos Humanos  de Coopesalud R.L. 







sistema  paralelo  al  actual    donde  se  motive  al  trabajador,  de  acuerdo  con  sus 
necesidades, a través del reconocimiento de su labor en la empresa. 
Implementar    un  instrumento  que  refleje  en  forma  estadística  la  producción  de  los 
diferentes servicios, e     incentivar   al personal  para lograr  su participación   en  los 
procesos  de  la  empresa,  de  tal manera  que  se  sientan  no  solo  identificados,  sino 
dueños de su empresa. 
Efectuar  programas de capacitación y motivación a todo el personal de la empresa, 




Revisar  y  modificar  el  sistema  de  información  electrónica  de  la  cooperativa    para 
que sirva como elemento capacitador  y educador de todo lo  que realiza la empresa. 
Fortalecer la política de Recursos Humanos  y de ¨puertas  abiertas¨ de la empresa, 







Promover    un  plan  de  divulgación  de  los  beneficios  e  incentivos    a  nivel  de  la 
empresa,  que  tienen  ya  los  socio­  empleados  de Coopesalud R.L.( Beneficios  que 
proporciona  Coopesalud  R.L.  a  sus  empleados  :  salario  competitivo  con  el  sector 
salud, días feriados, licencias pagadas  y vacaciones, servicio especial de transporte, 
uniformes,  becas  de  estudio  para    sus  asociados  e    hijos,  actividades  sociales, 
cancha deportiva multiusos, convenio de  servicios funerarios y otros. 
Revisar y darle   seguimiento  a dicho plan. 
Facultar  a  las  Jefaturas  en  la  formación    y  capacitación  de  una  cultura  de 






personal,  de  inducción,  decisiones  sobre  promociones,  compensaciones, 
adiestramiento y desarrollo del recurso  humano. 
Referente  a    los  grupos  laborales,  estimados  como  críticos,  a  los  auxiliares  y 
misceláneos,  la  jefatura deberá darles mayor participación y capacitación mediante 
reuniones  informales,  apoyar    y  reconocer    sus  sugerencias  e  ideas.  Reuniones 
semiestructuradas  donde  se  informe    de  las    actividades  de  la  cooperativa  según 
una agenda programada.  Fomentar las actividades sociales, primero con su grupo y 
luego con las demás  grupos de la  empresa. 
Se  debe  dar  a  todos  los  trabajadores  y  en  especial    al  grupo  de    auxiliares  y 
misceláneos    una    mejor  preparación  acerca  de:    manejo  de  conflictos,  la 
participación  en    sugerencias  y  comentarios,  de  tal  manera  que  estos  grupos 
adquieran    empoderamiento. 
Devolver  los resultados obtenidos  de la investigación  a Coopesalud R.L., para que 
está  organización    haga  uso  de  la  información      para      el    manejo  de  su    Clima 
Laboral. 
Se  debe  dar  seguimiento  al  Clima  Organizacional,  una  vez  aplicadas  las 
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cédula  ingreso  sexo  edad  Puesto  Grupo  nivel 
180769900  01/02/05  M  25  Analista programador  Administrativo  Universitaria incompleta 
107580635  29/09/93  M  35  Asist. Centro de Equipos  Administrativo  Primaria  completa 
111170377  02/07/01  F  23  Asist. Téc. Administración  Administrativo  Secundaria Completa 
105410158  27/01/89  F  44  Asistente de Pacientes  Administrativo  Primaria  completa 
109820992  18/03/98  F  27  Asistente Dental  Apoyo  Técnico 
110630934  16/08/02  M  24  Asistente Dental  Apoyo  Técnico 
105930605  01/03/98  F  42  Asistente Dental  Apoyo  Técnico 
106810881  24/10/88  F  38  Asistente Dental  Apoyo  Técnico 
107200049  01/05/93  F  36  Asistente Técnica en atención Primaria  Atención  Técnico 
112510427  14/07/03  M  19  Asistente Técnica en atención Primaria  Atención  Técnico 
302540566  13/02/95  F  42  Asistente Técnica en atención Primaria  Atención  Técnico 
602130315  06/01/04  F  36  Asistente Técnica en atención Primaria  Atención  Técnico 
110160957  02/03/04  F  26  Asistente Técnica en atención Primaria  Atención  Técnico 
108080522  24/04/03  M  33  Asistente Técnica en atención Primaria  Atención  Técnico 
109450999  16/09/00  F  28  Asistente Técnica en atención Primaria  Atención  Técnico 
112060742  19/07/04  F  20  Asistente Técnica en atención Primaria  Atención  Técnico 
106310514  21/08/02  F  41  Asistente Técnica en atención Primaria  Atención  Técnico 
106510868  01/03/01  F  39  Asistente Técnica en atención Primaria  Atención  Técnico 
110460274  20/08/04  M  25  Aux. Aseo  Apoyo  Secundaria Completa 
105470379  20/08/96  M  44  Aux. Aseo  Apoyo  Secundaria incompleta 
205440385  11/12/00  M  25  Aux. Aseo  Apoyo  Secundaria incompleta 
111780434  21/01/04  M  21  Aux. Aseo  Apoyo  Secundaria incompleta 
110980556  01/02/00  M  23  Aux. Aseo  Apoyo  Secundaria incompleta 
110250570  04/02/03  M  25  Aux. Ciencias Médicas  Apoyo  Técnico 
204040508  21/09/95  M  39  Aux. Ciencias Médicas  Apoyo  Secundaria incompleta 
104800418  14/11/88  F  47  Aux. De Enfermería  Apoyo  Técnico 
501840268  28/06/04  F  45  Aux. De Enfermería  Apoyo  Universitaria completa 
106690016  01/12/92  F  39  Aux. De Enfermería  Apoyo  Técnico 
700900356  24/04/92  F  36  Aux. De Enfermería  Apoyo  Universitaria completa 
106090603  16/11/98  F  41  Aux. De Enfermería  Apoyo  Universitaria completa 
602940431  05/02/04  F  26  Aux. De Enfermería  Apoyo  Universitaria completa 
106340595  14/04/03  F  40  Aux. De Enfermería  Apoyo  Universitaria completa 
603060886  13/01/03  F  24  Aux. De Enfermería  Apoyo  Universitaria completa 
110770615  13/04/05  F  25  Aux. De Enfermería  Apoyo  Universitaria completa 
105060652  16/01/89  F  45  Aux. De Enfermería  Apoyo  Técnico 
109970298  07/10/04  F  26  Aux. De Enfermería  Apoyo  Técnico 
503280067  29/03/04  F  22  Aux. De Enfermería  Apoyo  Universitaria completa 
110740845  01/08/04  F  24  Aux. De Farmacia  Apoyo  Secundaria Completa 
112620919  15/06/04  M  19  Aux. De Farmacia  Apoyo  Secundaria Completa 
108800773  16/06/96  F  30  Aux. REMES  Apoyo  Secundaria incompleta 
108410433  30/05/94  M  32  Aux. Téc. REMES  Apoyo  Secundaria Completa 
108710291  08/06/98  M  31  Aux. Téc. REMES  Apoyo  Secundaria Completa 
106320270  17/10/88  F  40  Aux. Téc. REMES  Apoyo  Secundaria Completa 
105220284  02/01/89  F  45  Aux. Téc. REMES  Apoyo  Secundaria Completa
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602070633  16/01/99  M  37  Aux. Téc. REMES  Apoyo  Secundaria Completa 
204620740  01/11/89  M  34  Chofer  Apoyo  Secundaria Completa 
109840370  02/11/98  F  27  Contralor de Servicios  Apoyo  Secundaria Completa 
203990672  31/10/88  F  40  Coordinadora de Recepciones  Apoyo  Universitaria incompleta 
502600851  03/08/89  M  34  Director Administrativo  Administrativo  Universitaria completa 
800790082  03/05/00  F  36  Directora Médica  Administrativo  Universitaria completa 
104600793  01/07/90  M  48  Encargado Centro de Equipos  Administrativo  Secundaria incompleta 
106910718  02/03/94  F  38  Enfermera Licenciada  Atención  Universitaria completa 
204900486  25/04/03  F  31  Farmacéutica  Apoyo  Universitaria completa 
104500620  01/12/97  M  49  Gerente General  Administrativo  Universitaria completa 
104920659  16/06/93  M  46  Jefatura Centro de Gestión Informática  Administrativo  Universitaria completa 
106970440  20/04/92  F  37  Jefatura Farmacia  Apoyo  Universitaria completa 
110630677  12/05/03  M  24  Jefatura Gestión de la Calidad  Administrativo  Universitaria completa 
106510211  30/08/88  F  46  Jefatura Laboratorio  Apoyo  Universitaria completa 
301810611  01/05/90  F  55  Jefatura Promoción Social  Apoyo  Universitaria completa 
800690299  02/02/98  F  30  Jefatura Servicios Médicos  Apoyo  Universitaria completa 
106770339  02/07/01  F  38  Médico Especialista  Atención  Universitaria completa 
800720178  03/08/99  F  36  Médico Especialista  Atención  Universitaria completa 
105140773  01/05/90  F  45  Médico Especialista  Atención  Universitaria completa 
106400047  30/08/88  M  45  Médico Especialista  Atención  Universitaria completa 
104141424  22/04/96  F  51  Médico General  Atención  Universitaria completa 
110470093  07/04/05  M  26  Médico General  Atención  Universitaria completa 
108540763  17/01/02  M  31  Médico General  Atención  Universitaria completa 
108180867  27/04/05  F  32  Médico General  Atención  Universitaria completa 
301530807  30/08/88  F  62  Médico General  Atencion  Universitaria completa 
109710068  21/04/03  F  27  Médico General  Atencion  Universitaria completa 
109760132  21/10/02  F  27  Médico General  Atencion  Universitaria completa 
108270315  25/05/02  F  32  Médico General  Atencion  Universitaria completa 
106180926  15/08/89  F  40  Médico General  Atencion  Universitaria completa 
700890545  01/10/99  M  36  Médico General  Atencion  Universitaria completa 
110000359  24/02/05  F  27  Médico General  Atencion  Universitaria completa 
110240399  07/08/03  F  26  Médico General  Atencion  Universitaria completa 
109480744  09/01/03  F  28  Médico General  Atencion  Universitaria completa 
108660298  02/01/03  F  31  Médico General  Atencion  Universitaria completa 
204470407  16/06/94  F  35  Médico General  Atencion  Universitaria completa 
109840395  11/09/02  M  27  Médico General  Atencion  Universitaria completa 
302840660  31/01/00  M  38  Mensajero  Administrativo  Primaria  completa 
108990211  14/07/03  F  30  Microbiólogo  Apoyo  Universitaria completa 
401640449  28/01/03  M  28  Odontólogo  Apoyo  Universitaria completa 
302560976  30/03/89  F  42  Odontólogo  Apoyo  Universitaria completa 
104860570  30/08/88  F  47  Odontólogo  Apoyo  Universitaria completa 
110010647  01/08/02  F  26  Oficinista  Administrativo  Secundaria Completa 
401790941  01/07/01  F  21  Oficinista  Administrativo  Universitaria incompleta 
110960103  30/10/02  F  23  Oficinista  Administrativo  Secundaria Completa 
109030192  08/08/01  M  29  Oficinista  Administrativo  Secundaria Completa 
112050730  13/07/04  F  20  Oficinista  Administrativo  Secundaria Completa 
111690483  12/08/02  M  21  Oficinista  Administrativo  Secundaria Completa 
112220963  01/01/05  M  21  Oficinista  Administrativo  Secundaria Completa 
111520500  24/03/04  M  22  Oficinista  Administrativo  Secundaria Completa 
110000572  05/07/00  F  26  Oficinista  Administrativo  Universitaria incompleta 
800620827  03/04/00  F  36  Oficinista  Administrativo  Universitaria completa 
110830815  01/09/99  F  24  Oficinista  Administrativo  Secundaria Completa
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105640905  20/02/02  M  43  Revelador  Administrativo  Secundaria incompleta 
110990758  26/07/02  F  23  Secretaria  Administrativo  Universitaria incompleta 
106390653  30/08/88  M  40  Supervisor  Aseo  Administrativo  Secundaria incompleta 
107570414  02/02/98  M  35  Téc. Recursos Humanos  Administrativo  Universitaria completa 
106610497  30/08/88  F  39  Técnico en Ciencias Médicas  Apoyo  Secundaria Completa 
104850417  16/07/01  F  47  Técnico en Ciencias Médicas  Apoyo  Secundaria Completa 
104840257  17/09/90  F  53  Técnica en Trab. Soc.  Apoyo  Universitaria completa 
401520380  15/04/02  M  34  Técnico Cómputo  Apoyo  Secundaria Completa 
106510211  26/08/02  F  27  Técnico en Administración  Apoyo  Universitaria incompleta 
106400570  26/05/89  M  40  Técnico en Administración  Apoyo  Secundaria incompleta 
109800827  11/03/98  M  27  Técnico en Contabilidad  Apoyo  Universitaria incompleta 
109670584  11/03/98  M  27  Técnico en Contabilidad  Apoyo  Universitaria incompleta 
401400378  01/09/89  F  39  Técnico en Farmacia  Apoyo  Secundaria Completa 
110760833  16/07/01  F  24  Técnico en Farmacia  Apoyo  Universitaria incompleta 
106460158  30/08/88  F  39  Técnico en Farmacia  Apoyo  Secundaria incompleta 
600780631  30/08/88  M  57  Técnico en Farmacia  Apoyo  Secundaria incompleta 
109830152  01/01/03  M  27  Técnico en Farmacia  Apoyo  Secundaria Completa 
204330258  06/06/02  M  37  Técnico en Mantenimiento  Apoyo  Secundaria Completa 








Esta  encuesta  forma  parte  del  trabajo  de  investigación  ,  cuyo  fin  es  identificar  los 
componentes  del  ambiente  laboral  que  influyen  en  los  trabajadores­  socios  de 
Coopesalud R.L.  , durante el desempeño de sus  funciones  laborales;  con el  fin de 
consolidar los aspectos positivos que se encuentren y proponer opciones de solución 
a situaciones que lo demandan. 
Se  asegura  que  la  información  suministrada  se  manejara  de  forma  anónima, 
confidencial y únicamente para los fines antes indicados. 
Como  persona,  trabajador,  socio  y  dueño  muy  valioso  e  importante  de  esta 
























8­¿Se  preocupa  la  organización  porque  se  aporten  ideas  que  mejoren  la  calidad  del 
trabajo? 


















21­  ¿Ofrece  la  cooperativa  oportunidades  de  capacitación  y  de  progreso  a  los 
funcionarios? 
22­¿Su superior inmediato  identifica  las necesidades de los trabajadores a su cargo? 
23­¿Coopesalud  R.L.  instruye  a  sus  empleados  para  mejorar  dentro  de  su  puesto 
laboral? 
­¿Cuando  ingreso  a  la  empresa  recibió  un  entrenamiento  adecuado  para  realizar  su 
trabajo? ELIMINADA. 















34­¿Su  centro  laboral  le  propicia  condiciones  favorables  de  alimentación,  transporte, 
recreación, viáticos y salud? 




37­¿Esta  usted  de  acuerdo  con  las  políticas  establecidas  en  la  actualidad  en  la 
cooperativa? 
38­¿Existen  buenas  relaciones  humanas  entre  el  personal  administrativo,  niveles  de 
mando y operativo? 
39­¿Coopesalud,  su  jefe,  han  tomado  en  cuenta  sus  sugerencias  y  tiene  en 
consideración sus iniciativas personales? 
40­¿La  misión  y  visión  de  Coopesalud  que  posee  esta  realmente  acorde,  al 
funcionamiento operativo que lleva a cabo (brindando servicios de salud)? 
41­¿Se producen discusiones, entre compañeros suyos, en el trabajo? 




45­¿Cuando  surge un problema se  llama a  las partes  involucradas y se escuchan  sus 
puntos de vista? 
46­¿Su  jefe  suele  hacer  caso  a  rumores  o  informaciones  que  algunos  emiten 
interesadamente sobre usted o sus compañeros? 
47­¿Conoce  usted  la meta  pactada  de  su  trabajo  en  el  compromiso  de  gestión  con  la 
C.C.S.S.? 
5­BIENESTAR SOCIAL 
48­¿Participa  usted  en  las  actividades  de  carácter  cooperativistas  como  asambleas, 
reuniones, charlas etc.? 
49­¿Tiene  usted  participación  en  las  actividades  sociales  que  promueve  el  comité  de 
bienestar social? 
50­¿Ha  recibido  usted  beca,  prestamos  u  otros  beneficios  de  la  organización  que  lo 
motiven a seguir trabajando más? 
51­¿Percibe usted excedentes anuales acordes con  su  horas  laboradas y  años de  ser 
socio – trabajador? 











58­¿Considera que es posible  la promoción en  los puestos de  trabajo y asensos en su 




60­¿  El  puesto  que  ocupa  en  la  empresa  está  en  relación  con  el  título  académico, 
capacidad y experiencia que usted posee?. 
61­  ¿Se  siente  comprometido  usted,  para  mejorar  su  desempeño  y  por  ende  la 
producción? 
62­ ¿La cantidad de trabajo que usted realiza, es acorde con su capacidad y puesto ? 















72­¿Una  vez  que  una  decisión  ha  sido  aprobada  por  la  asamblea  de  socios  observa 
usted que sea llevada a la practica? 
73­¿Fue ayudado a  integrarse a  la empresa por su  jefe o compañeros para  facilitar  su 
actividad laboral? 
­¿Se  siente  usted motivado  e  incentivado  a  participar  en  todas  las  actividades  que  se 
realizan en la cooperativa para el bien de todos?  ELIMINADA. 

































Esta  encuesta  forma  parte  del  trabajo  de  investigación,  cuyo  fin  es  analizar  los 
componentes  del  ambiente  laboral  que  influyen  en  los  trabajadores  socios  de 
Coopesalud R.L., durante el desempeño de sus funciones laborales; para consolidar 
los  aspectos  positivos  que  se  encuentren  y  proponer  opciones  de  solución  a 
situaciones que lo demanden. 

















1­¿Existe  preocupación  en  la 
organización  por  la mejora  continua en 
las condiciones de trabajo? 
2­¿Considera  que  su  trabajo,  en  el 
puesto  que  actualmente  ocupa,  esta 
suficientemente  reconocido  y 
considerado por su jefe o jefes? 









7­¿Se  preocupa  por  la  reputación  de 
Coopesalud R.L.? 
8­¿Se  considerar  usted  unido  a  sus 
compañeros  a  la  hora  de  tomar 
decisiones  en  la  asamblea  de  socios 
cooperativistas? 
9­¿Prepara y motiva Coopesalud R. L. a 
usted  para  que  participe  con  sus 
sugerencias  o  comentarios  en  las 
asambleas o reuniones? 
10­¿Su jefe suele hacer caso a rumores o 
informaciones  que  algunos  emiten 
interesadamente  sobre  usted  o  sus 
compañeros? 
11¿Participa usted del reconocimiento por 
la  contribución  al  logro  de  las metas  y 
objetivos  propuestos  por  la 
cooperativa? 
12­¿Percibe  usted  excedentes  anuales 
acordes con su horas laboradas y años 
de ser socio – trabajador? 
13­¿Dedica  la  organización  tiempo  y 
esfuerzo  al  desarrollo  personal  y  a  la 
capacitación? 
14­¿Existe  interés  de  su  superior 










15¿Es  asertivo  el  jefe  al  examinar  los 
problemas,  de sus subalternos? 




satisfacer  las  necesidades  e  intereses 
de los clientes usuarios? 
18 ­¿Los  niveles  superiores  favorecen  y 
respaldan cambios para la cooperativa? 
19­¿Una  vez  que  ha  sido  evaluado  su 
desempeño,  usted  recibe  retro­ 
alimentación de sus áreas críticas, para 
mejorarlas por parte de su jefe? 
20­¿Se  siente  usted  realizado  en  su 
trabajo humana y profesionalmente? 
21­¿Conoce usted  la meta pactada de su 
trabajo  en  el  compromiso  de  gestión 
con la C.C.S.S.? 
22­¿Recibe  el  apoyo  para  resolver  sus 
problemas  personales  y  familiares, 
(permisos, vivienda, guardería, y otros)? 




escoger  la  misma  profesión  y  puesto 
laboral? 
25­¿Considera  usted  que  existe  una 
adecuada comunicación de arriba abajo 
en  su  trabajo  entre  jefes  y 
subordinados? 
26­¿La  puesta  en  práctica  de  una  nueva 
disposición debe ser consultada con su 
superior inmediato? 
27­¿La  cantidad  de  trabajo  que  usted 














30¿Existen  otros  factores  en  su  actual 
empresa  o  puesto  de  trabajo  que  le 
compensan aparte del salario? 
31­¿Participó  usted  cuando  ingreso  a 
laborar  en  la  empresa  de  un  curso  de 
inducción  o  capacitación  para  el 
puesto? 
32¿Una  vez  que  una  decisión  ha  sido 
aprobada  por  la  asamblea  de  socios 
observa  usted  que  sea  llevada  a  la 
practica? 
33­¿Cuando surge un problema se llama a 
las  partes  involucradas  y  se  escuchan 
sus puntos de vista? 
34­¿Su  carga  de  trabajo  le  produce  una 






36­¿Conoce  usted  el  procedimiento  para 
participar  con  comentarios  o 
sugerencias  orales  y  escritas  en  la 
cooperativa? 
37­¿Toma  en  cuenta  su  jefe  sus 
sugerencias  o  comentarios  en 
actividades diarias laborales? 
38­¿Esta  usted  de  acuerdo  con  las 





posee  esta  realmente  acorde,  al 
funcionamiento  operativo  que  lleva  a 
cabo (brindando servicios de salud)? 
41­¿Se  preocupa  la  organización  porque 
se aporten ideas que mejoren la calidad 
del trabajo? 
42­¿Coopesalud  R.L.  instruye  a  sus 
empleados  para  mejorar  dentro  de  su 
puesto laboral? 











44­¿Considera  que  es  posible  la 
promoción  en  los  puestos  de  trabajo  y 
asensos  en  su  empresa  en  base  al 
trabajo  desarrollado,  identificación  con 




46­¿Coopesalud,  su  jefe,  han  tomado  en 
cuenta  sus  sugerencias  y  tiene  en 
consideración  sus  iniciativas 
personales? 





49­¿Conoce  usted  la  forma  en  que  es 
medido su desempeño laboral? 
50­¿Se  considera  usted  comprometido 
con la organización a que pertenece? 
51­¿Las actividades  laborales  que  realiza 
le impone a usted retos importantes? 
52­¿Se  siente  comprometido  usted,  para 
mejorar  su  desempeño  y  por  ende  la 
producción? 
53­¿Su  jefe  superior  inmediato  le  da  a 
conocer  lo bien que esta  realizando su 
trabajo y sus resultados? 
54¿Se  lleva  usted  bien  con  sus 
compañeros de trabajo? 
55­¿Percibe  incentivos  en  su 
remuneración que le motivan a  trabajar 
más? 
56­¿Le  gustaría  ser  ubicado  en  otro 
puesto, servicio o departamento? 
57­¿Se  producen  discusiones,  entre 
compañeros suyos, en el trabajo? 
58­Ha  recibido  usted  beca,  prestamos  u 
otros beneficios de la organización que 
lo motiven a seguir trabajando más? 












informado  o  informar  dentro  de  su 
trabajo? 
61­¿Trata  bien  y  cuida  los  bienes 
materiales de la cooperativa? 
62­¿ El  puesto que  ocupa en  la  empresa 
está en relación con el título académico, 
capacidad  y  experiencia  que  usted 
posee?. 
63­¿Ofrece  la  cooperativa  oportunidades 
de  capacitación  y  de  progreso  a  los 
funcionarios? 
64­¿Su  superior  inmediato    identifica    las 
necesidades  de  los  trabajadores  a  su 
cargo? 
65­¿La  información  requerida  fluye  en 
forma  concisa  y  clara  por  parte  de  su 
jefe o jefes? 
66­¿La  cooperativa  le  proporciona  un 
salario  superior    con  respecto  a  otras 
empresas de similar actividad? 
67­¿Son las instalaciones (infraestructura) 
adecuadas  para  la  realización  de  su 
trabajo? 
68­Tiene  usted  participación  en  las 




desempeño  de  su  trabajo  existe  una 
verdadera atención por resolverlos? 




se  realiza  en  forma  equitativa  y  con 
igualdad de oportunidad? 
































1­¿Existe  preocupación  en  la 
organización  por  la  mejora  continua 
en las condiciones de trabajo? 
Estructura  Dirección 
2­¿Considera  que  su  trabajo,  en  el 













5­¿Defiende  los  valores,  la  imagen  y 
prestigio de  la cooperativa? 
Identidad  Lealtad 
6­¿Es el  trabajo  distribuido  y  planeado 
en  forma  organizada  por  su  jefe 
inmediato? 
Estructura  Dirección 
7­¿Se  preocupa  por  la  reputación  de 
Coopesalud R.L.? 
Identidad  Lealtad 
8­¿Se  considerar  usted  unido  a  sus 
compañeros  a  la  hora  de  tomar 






a  usted  para  que  participe  con  sus 






o  informaciones  que  algunos  emiten 




11¿Participa  usted  del  reconocimiento 
por  la  contribución  al  logro  de  las 






12­Percibe  usted  excedentes  anuales 








13­¿Dedica  la  organización  tiempo  y 












16­¿Fue  ayudado  a  integrarse  a  la 





17­¿Mejora  continuamente  su  trabajo 






18 ­¿Los niveles  superiores  favorecen  y 
respaldan  cambios  para  la 
cooperativa? 
Estructura  Innovación 
19­¿Una  vez  que  ha  sido  evaluado  su 
desempeño,  usted  recibe  retro­ 









21­¿Conoce  usted  la  meta  pactada  de 




22­¿Recibe  el  apoyo  para  resolver  sus 
problemas  personales  y  familiares, 
(permisos,  vivienda,  guardería,  y 
otros)? 
Identidad  Motivación 
23­¿Considera  que  la  calificación  de  su 










25­¿Considera  usted  que  existe  una 
adecuada  comunicación  de  arriba 














28­¿Es  suficiente  la  cantidad  y  calidad 
de  los  materiales  que  utiliza  en  su 
trabajo? 
Recompensa  Retribución 






30¿Existen  otros  factores  en  su  actual 
empresa  o  puesto  de  trabajo  que  le 
compensan aparte del salario? 
Recompensa  Retribución 
31­¿Participó  usted  cuando  ingreso  a 
laborar en la empresa de un curso de 





32¿Una  vez  que  una  decisión  ha  sido 
aprobada  por  la  asamblea  de  socios 










34  ­¿Su carga de  trabajo  le produce una 





35­¿Se  mantiene  orientado  al  personal 





participar  con  comentarios  o 





37­¿Toma  en  cuenta  su  jefe  sus 












39­¿Considera  que  esta  bien 
remunerado su trabajo?. 
Recompensa  Retribución 
40­¿La  misión  y  visión  de  Coopesalud 
que  posee  esta  realmente  acorde,  al 





se  aporten  ideas  que  mejoren  la 
calidad del trabajo? 
Estructura  Innovación 










44­¿Considera  que  es  posible  la 
promoción en los puestos de trabajo y 
asensos  en  su  empresa  en  base  al 
trabajo desarrollado, identificación con 





45­¿Su  jefe  lo  motiva  y  estimula  para 













48­¿Los  trabajadores  sugieren  ideas 
para  mejorar  la  calidad  y  los 
procedimientos de trabajo? 
Estructura  Innovación 




50­¿Se  considera  usted  comprometido 
con la organización a que pertenece? 
Identidad  Lealtad. 
51­¿Las  actividades  laborales  que 
















54¿Se  lleva  usted  bien  con  sus 
compañeros de trabajo? 
Identidad  Motivación 
55­¿Percibe  incentivos  en  su 
remuneración  que  le  motivan  a 
trabajar más? 
Recompensa  Retribución 










otros  beneficios  de  la  organización 










60­¿Hace  uso  de  los  medios 
electrónicos  suministrados  para 
mantenerse  informado  o  informar 
dentro de su trabajo? 
Estructura  Comunicación 





está  en  relación  con  el  título 



















66­¿La  cooperativa  le  proporciona  un 




(infraestructura)  adecuadas  para  la 
realización de su trabajo? 
Recompensa  Retribución 
68­Tiene  usted  participación  en  las 




















72­¿La  selección      de    nuevos  puestos 
de  un  servicio,  o  a  cursos,    a 
capacitación,  se  realiza  en  forma 
























BIENESTAR SOCIAL  PIEL  11­12­17­29­58­68­73  7 
DESEMPEÑO  CELESTE  4­19­20­23­24­27­34­44­49­51­ 
52­56­62­ 
13 
DECISIONES 
PARTICIPATIVAS 
MORADO  8­9­16­31­32­36­37­  7 
TOTAL DE PREGUNTAS.  73
